


















































































































Kravetz曾 对 福 布 斯 500 强 中 的
150 家公司进行调查, 验证人力资本改
革和一系列财务变量( 如五年销售增长
率、五年利润增长率等) 之间的关系。他
对每个公司的副总裁进行关于人力资
本管理实践和政策的问卷调查, 调查由
51 个项目组成, 内容涵盖沟通、管理风
格、职业发展、绩效管理等, 例如, “在录
用过程中是否将应聘者的创造性作为
一个重要的考虑因素”、“薪酬的调整是
否一定基于工作绩效”。结论与预测的
一样, 先进的人力资本管理实践与几乎
所有的财务指标都是正相关的, 人力资
本管理实践先进的公司的年利润增长
率是 10.8%, 而人力资本管理实践较差
的公司的年利润增长率只有 2.6%。结
论是, 先进的人力资本管理实践可帮助
企业增加利润。
对人力资本管理问题的认识
虽然已经有大量的实证证明在人
力资本管理与组织绩效之间确实存在
显著的相关关系, 但仍缺少严谨的方
法论支持。
1. 对于在人力资本管理系统中应
包含哪些“有效的人力资本管理实践”
还没有统一的认识, 管理内容也不完
全相同, 甚至有的还相互冲突。即使一
个企业按照 “有效的人力资本管理实
践”全部实施后, 也不见得一定会成功
或有利润增长。因为在这个过程中, 组
织结构、生产战略、企业文化等都会产
生影响。创新性的人力资本管理实践
是一把“双刃剑”, 一些企业实行奖励
工资、持股计划、利润分享等在某些时
候反而会损害公司效益。
2.对于组织绩效的界定不统一。有
的企业选取的是缺勤率和跳槽率等个
人绩效指标, 有的企业选取的是生产
率、质量、规模收缩和收益率等产出绩
效指标, 还有的企业选取的是财务绩
效指标、产品市场占有率、客户满意度
和股价及其波动等市场绩效指标。由
于组织绩效的界定不统一, 量化考核
就难有准确的比较性。
3. 人力资本管理活动和组织绩效
的测评存在着时间上的不一致性。不
论是人力资本管理活动还是组织绩
效, 都属于时效性较长的变量, 如何合
理选择不同时期的人力资本管理活动
和组织绩效指标作为量化考核对象,
是非常关键的问题。
4.因果关系的不确定性。究竟是有
效的人力资本管理实践创造了组织的
高绩效, 还是组织的高绩效促进了人
力资本管理的有效实施? 当前, 实践只
能证明在人力资本管理与组织绩效之
间存在着相关性, 但是并没有充分的
证据证明人力资本管理实践是因, 企
业绩效是果。相反的假设关系也可能
存在: 当企业的绩效越高、财务效益越
好时, 也许出于利润分享, 企业肯在人
力资本管理上进行投资, 才有条件采
取更先进的人力资本管理手段。在这
种情况下, 就是企业绩效影响了人力
资本管理实践, 而非相反。实证也证明
了这种反向因果关系, 揭示出组织绩
效下降对人力资本管理实践产生消极
影响。例如, 如果企业的财务绩效下
降, 员工的薪酬便会降低, 尤其是红利
和股票期权收益, 培训的时间和预算
也会相应减少等。
在人力资本管理工作对组织绩效
的影响中, 会出现许多预期外的关系,
似乎显示在人力资本管理与组织绩效
之间并不仅仅只存在单纯的因果关
系。因素之间的共变性在特定条件下
受到另一些变量的影响, 这些影响以
调节或中介作用的形式表现出来, 促
进了因素之间共同增长、共同削弱或
此消彼长的关系。
人力资本管理与组织绩效之间的
关系是组织中每一个员工实实在在活
动的结果, 来自于每一个员工的具体
工作和员工相互之间结成的关系。
尽管目前国内外相关的研究还存
在着缺陷和不足, 但是, 当组织决策层
在选择人力资本管理系统时, 要认识
到它会给组织带来一定数量的经济效
益。尽管我们还需要继续证明特定的
人力资本管理实践和政策能带来高产
出, 但是, 关于创造性和战略性地使用
人力资本管理实践的企业能够吸引并
留住更多的有能力的员工, 从而产生
组织效益的证据越来越多。■
( 作者单位: 厦门大学管理学院)
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